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RESUMO

No mundo organizacional atual existem gestores autli praticas gerenciais
totalmente adversas as reais necessidades e elagéhxterceiro milénio. O campo
do Comportamento Organizacional, munido de estwdpgsquisas, proporciona a
estes gestores um conjunto de ferramentas ndo apefiGazes para o alcance de
resultados nas organizagcfes, como também para endelvimento e satisfacdo no
trabalho por parte das pessoas. Aspectos como pedice atitudes, valores,
diversidade, Assédio moral, estruturas e procesgrupos tornam-se essenciais
para um modelo de gestdo que transcenda as maexpsctativas. Preparar as
pessoas e as organizagfes para os desafios dafakige um continuo repensar e
aprender de novas formas de comportamento de tamosparticipantes da
organizacdo. Conhecer pessoas, processos de grgptisya organizacional e o
modo como esses processos interagem entre si pass@uwma exigéncia essencial
de qualquer gestor que almeje sucesso no mundoepEcios e das organizacoes.
Esse artigo constitui-se como uma pesquisa degzritiexplicativa, pois descreve e
explica os conceitos de organizacdo, comportameobitura, conflito, Assédio
moral e poder. E evidenciado que o Assédio morgjuplica a satde do trabalhador
e todo o ambiente de trabalho, constituindo, dessdo, uma expressao importante
da questéo social.

Palavraschave: Comportamento Organizacional; @jltoonflito; Assédio moral;
poder.

ABSTRACT

On the business world nowadays there are manageosare adopting management
practices which are totally adverse to the real dee@and requirements of the third
millennium. The field of organizational behaviormths armed with surveys and
researches, helps these managers to have a séeofiwe tools not only to achieve
the results in the organizations, but also for tevelopment and satisfaction in the
tasks. Aspects such as perception, attitudes, saldigersity, bullying, structures
and processes of groups are essential for the nemagt model that transcends the
highest expectations. Prepare people and orgarumatifor the challenges of the
future require a continuous rethinking and learnin§ new behavior ways of all
employees. Know people, processes, groups, orgamah culture and how these

! Este artigo foi apresentado junto com a entreghldaografia do curso de Pés-Graduacdmto
Sensu MBA em Gestao Estratégica de Negocios - PGGN Pelaersidade Federal Fluminense do
semestre 2008/1.



processes interact with each other have becomesaengial requirement of any
manager who desires success on the business watldrganizations. This survey is
descriptive and explanatory because describing amgdlaining the concepts of
organization, behavior, culture, conflict, bullyingnd power. It is shown that
bullying harms the health of the employee and tlekvenvironment, is thus an
important social issue.

Keywords: Organization behavior; culture; confliotillying; power.

1. INTRODUCAO

Comportamento Organizacional consiste no estudstersético do
comportamento humano focando em acdes e atitudesndividuos e grupos no
ambiente de trabalho.

Administrar uma empresa requer muito mais do gegescicio das fungdes
basicas de geréncia, como planejar, organizar eotan Uma empresa é geralmente
uma unidade organizacional com uma estratégia esapaedistinta.

As ameacas as organizacdes, vindas dos clientegomlcorréncia e em
decorréncia das mudancas no contexto socioecondom@qoerem habilidades
humanas em alto grau de refinamento.

De modo particular, as questdes relacionadas dderahcas e poder,
estruturas e processos de grupo, aprendizagemepgéi, atitude, processos de
mudancas, conflito e dimensionamento de trabalétaaf os individuos e as equipes
nas organizagoes.

Para SROUR (1998)“a fonte originaria do poder encontra-se na caiaae
de coagir ou de estabelecer uma relacdo de dosubi@ os outros, na producéo de
“efeitos desejados” ou no controle das a¢des divesiu

Os gerentes tém poderosas ferramentas em faaargdexidade gerada pela
diversidade, globalizagéo, qualidade total e asiwoas mudangas ocasionadas pelas
alteracOes rapidas em varios segmentos da sociedade

Embora o estudo do comportamento humano no tralsdfa sistematico e
rigoroso, € preciso ressaltar que as pessoas $aenies e a abordagem de
Comportamento Organizacional leva em conta umautassr contingencial
considerando variaveis situacionais para entenderekacdes de causa e efeito.
Assim, caso por caso, sdo examinadas as variaeisianadas com o ambiente,
tecnologia, personalidade e cultura.

Este artigo tem a finalidade principal de anals@ossivel motivo que leva a
cultura organizacional a discussao sobre Assédralmo

Termo adicionado a contragosto em nosso vocabul&gorefere a um
perverso processo de humilhagdes e constrangimentos

Abordaremos dournout apice de um longo e, muitas vezes, ndo percebido
processo detressocupacional, em que 0 sujeito envolvido afetivaimezom seu
trabalho se desgasta e, num extremo, desiste go&ota mais.

Trata-se de uma situagdo dramatica para qualqalealtrador. Ao tiranizar
sua vitima, o agressor degrada o ambiente de hi@bafetando a todos. O que ndo
deixa de ser também seu objetivo: o exemplo.

2 SROUR, Robert Henroder, Cultura e Etica nas OrganizagesRio de Janeiro: Campus, 1998.



2. ASSEDIO MORAL

Através dos tempos, o trabalho vem sempre significafadiga, esforco,
sofrimento, cuidado, encargo; em suma, valorestivegados quais se afastavam os
mais afortunados.

A evocacgéao dessa etimologia e desse passado kadi@nte prudente porque
guarda consonancia com um cenario de violénciammemte organizacional donde
emerge um fendbmeno, que apesar de invisivel, veracmedo especial atencdo das
organizacdes, dos colaboradores e da sociedade wonbado devido aos danos que
provoca. E este fenbmeno tem nome: é o Assédiolmora

O Assédio moral representa condutas abusivas, hamds e
constrangedoras, frequentes e no exercicio da®dangos trabalhadores. Também
conhecido comaoullying, harcélement moralmobbir:'g,) assedio psicologico no
trabalho, ou ainda, psicoterror, pode ocorrer atfifezentes niveis hierarquicos.

Segundo Heinz Leymann, psicélogo do trabalho sugssédio moral € a
deliberada degradagcdo das condi¢cbes de trabalhwésatdo estabelecimento de
comunicacdes ndo éticas (abusivas) que se caractepela repeticdo por longo
tempo de duracdo de um comportamento hostil quesuperior ou colega(s)
desenvolve(m) contra um individuo que apresentajocoeacdo, um quadro de
miséria fisica, psicoldgica e social duradoura”.

No servico publico, este fendbmeno ganha mais foregaespaco.
Paradoxalmente, sdo nos cargos intermediarios efeacbhcupados por funcionarios
de carreira, que se proliferam, com maior incid@ras tiranos, que nao podendo
demitir a toa, passam a perseguir e humilhar. Ses®amisto, desvalorizacdo social,
baixos salarios, exclusdo das decisdes instituspeando o trabalhador concebido
como mero executor de propostas e idéias elaborpdasoutros, falta de
investimentos e sucateamento das condi¢cdes déhimaba

Assédio moral faz o trabalhador duvidar de si esda competéncia,
implicando em dano ao ambiente de trabalho, a e&iolda carreira profissional ou a
estabilidade do vinculo empregaticio.

Da mesma maneira, criticas construtivas e avalkagbre o trabalho
executado, contanto que sejam explicitadas, e tifimadas com um propdsito de
represélia, ndo constituem Assédio moral, sendaradaque todo trabalho apresente
um grau de imposicao e dependéncia.

Para que seja caracterizado o Assédio moral, aslHagdes realizadas,
direta ou indiretamente, ndo precisam acontecegssaciamente dentro do ambiente
de trabalho, mas que sempre seja em funcédo ddagsdaePortanto, mesmo que as
agressOes acontecam fora da organizacao, ou foh@rdoio de servico, posto que
ocorram em funcdo do trabalho, estardo sempre miessens requisitos que
identificam o Assédio moral.

Estudos realizados por psicélogos do trabalho dstigam os disturbios
mentais do assediador como um perverso, pois ésacritl, falso, mentiroso e
irritdvel. N&o tem preocupa¢do com a segurancaldomis e remorso dos atos que
pratica. Nega a existéncia de conflito para impadieacdo da vitima. E incapaz de
considerar 0s outros como seres humanos.

Existem, ainda, os psicoterroristas em sériesanalbully, que assediam um
trabalhador apds aniquilar com outro.

® Termo derivado de “mob” (horda, plebe, turba, gkv), provém do verbo inglée moh que,
dentre outras defini¢Bes, significa assediar,rsiitacar e perseguir.



O conflito € um processo onde uma das partes edeslypercebe que a outra
frustrou ou iré frustrar os seus interesses.

Segundo o psiquiatra Mauro A. Moura, os agredidée sscolhidos
justamente pelo que eles tém a mais que os ou#loslhadores e o psicoterrorista.
“Sao qualidades que o perverso nao tem e quer vasap. Como ndo consegue,
prefere destruir a vitima. (...) Neste ambientep sssediado tentar ser gentil, sé vai
reativar a violéncia do perverso que se sentiras msaperior. (...) Ndo ha saida
possivel em caso de psicoterror sem intervenc@uites”.

Definir o perfil da vitima € uma tarefa complexarquanto esta intimamente
ligado ao ambiente de trabalho, a personalidadexgtessor e a capacidade de
resisténcia do préprio assediado. Pode-se afirerdgo, que o perfil da vitima é
multifacetado.

Geralmente o assediado apresenta as seguintegecistams:

- E integro(a) e honesto(a);

- E saudavel;

- E criativo(a);

- Tem crenca religiosa e/ou orientacao sexual diferdo perverso;
- E dedicado(a) ao trabalho;

- E mais competente que o perverso;

- N&o se curva ao autoritarismo, nem se deixa sahjug

- Tem mais de 35 anos;

- E Portador(a) de Deficiéncia;

- Pertence a minoria étnica.

Com relagdo as mulheres, acrescentam-se ainda:

- Casadas;
- Gravidas;
- Aquelas que tém filhos pequenos.

As estratégias do agressor podem ser resumidas em:

- Escolher a vitima e isolar do grupo. Impedir quétina se expresse e nao
explique o porqué. Fragilizar, ridicularizar, inteizar, menosprezar frente aos
pares;

- Culpar / Responsabilizar publicamente, podendacamsentarios de sua
incapacidade invadir, inclusive, o espaco pesstahdiar;

- Desestabilizar emocional e profissionalmente. thnd gradativamente vai
perdendo sua autoconfianca e o interesse peldhimgba

- Destruir a vitima, desencadeando novas doencasagi@vando as pré-
existentes. A destruicdo da vitima engloba vigi&macentuada e constante;

- Livrar-se da vitima, que se vé forcado(a) a pbdanca médica, transfe-
réncia ou demissao;

- Impor despotica e autoritariamente ao coletivocssuando.

Martha Halfeld Furtado de Mendonca Schmidt, em s "O Assédio
moral no Direito do Trabalho", enumera as caragtieds que definem o perfil do
assediador através de observacgoes feitas porheatmaes:



- Profeta: Considera que sua missdo € demitir indiscrimimegde 0S
trabalhadores para tornar a maquina a mais enxgsivel. Para ele demitir € uma
"grande realizacdo". Gosta de humilhar com cautet®rva e elegancia.

- Pit-bull: Humilha os subordinados por prazer. E agressiento e até
perverso no que fala e em suas acoes.

- Troglodita: E aquele que sempre tem razdo. As normas saa@ritaplhs
sem que alguém seja consultado, pois acha quédosdgtados devem obedecer sem
reclamar. E uma pessoa brusca.

- Tigrdo: Quer ser temido para esconder sua incapacidagla. dtitudes
grosseiras e necessita de publico para conferisiastindo-se assim respeitado
através do temor que tenta incutir nos outros.

- Mala-bab&o: E um "capataz moderno". Bajula o patrdo e coatcalda um
dos subordinados com "mao de ferro". Também gasfeedseguir os que comanda.

- Grande irmdo: Finge que é sensivel e amigo dos trabalhadom@sd®ano
trabalho, mas fora dele. Quer saber dos probleragtcydares de cada um para
depois manipular o trabalhador na "primeira opodaehe™ que surgir, usando o que
sabe para assedia-lo.

- Garganta: Apesar de ndo conhecer bem o seu trabalho, owacdo
vantagens e ndo admite que seus subordinados saiaengue ele.

- Tasea (“Té se achando® E aquele que ndo sabe como agir em relacéo as
demandas de seus superiores. E confuso e inseljém.tem clareza de seus
objetivos e da ordens contraditorias. Se algumefoganha os elogios dos
superiores, ele se apresenta para recebé-los,maguacao inversa, responsabiliza
0s subordinados pela "incompeténcia”.

Este tipo de agresséo ndo € um fendmeno novotaeftio antigo quanto as
proprias praticas de trabalho. O que ocorre é deeido a ligacdo direta e eficaz
existente entre a saude psiquico-emocional e odstan-fisico dos colaboradores
com a produtividade e os lucros finais de uma orggdo, uma atencdo maior é
dada a esta forma de assédio que ja atinge um alsigificativo e crescente de
trabalhadores, tornando-se tema de pesquisaswidssmundialmente.

No Brasil, o Assédio moral tem sido debatido hacpsuanos e, em muitos
casos, ainda € ignorado.

A tese de mestrado defendida por Margarida Bametomaio de 2000 na
Pontificia Universidade Catolica de Sdo Paulo, Btrepzento de Psicologia Social,
denominada “Uma jornada de humilhacbes”, realizma pesquisa de campo sobre
0 assunto. Entre marco de 1996 e julho 1998, faeatrevistadas 2.072 pessoas,
sendo 1.311 homens e 761 mulheres. Realizadagonndicato dos Trabalhadores
nas Industrias Quimicas, Plasticas, FarmacéutiSasidares de Sao Paulo, abrangeu
trabalhadores de 97 empresas de grande e médes piotluindo multinacionais. Do
universo pesquisado, 42% (494 mulheres e 376 hgmelasaram experiéncias de
humilhacbes, constrangimentos e situacfes vexataepetitivas no local de
trabalho. A autora denuncia a falta de compromd=® organiza¢cdes para com a
saude e qualidade de vida de seus trabalhadoregiefds que adoecem no e do
trabalho sdo demitidos, aumentando o contingenteddecidos e marginalizados do
processo produtivo, dos bens de consumo e serdgaociedade. Como vitimas,
passam a responsaveis”.

No mundo globalizado, cuja perspectiva € a com@eticaracterizado pela
insuficiéncia de trabalho e mao-de-obra em demasiegntra-se uma facilidade da



propagacdo do Assédio moral, pois a politica e ocad® sdo submetidos por
comportamentos desumanos, prevalecendo a arrogéndrgteresse individual.

O Assédio moral é dificil ser diagnosticado, pgsralmente o assediado,
interioriza as agressoes, assumindo a culpa dattsEsnéo informa sobre o ocorrido
e ndo busca auxilio, por medo de perder o empregmoachar que devido ao nivel
de hierarquia do cargo exercido pelo agressor,eperc credibilidade dentro da
organizacao se tentasse falar.

Podemos identificar o Assédio moral no trabalhawets de:

- Gestos e condutas abusivas e constrangedoras;

- Humilhacdes repetidamente e intimidag&o ao infieao e amedrontar;

- Nao dar tarefas ou obrigar a fazer as que exijaalif(pacdo menor ou
maior que o trabalhador possui;

- Perseguicéo, desprezo e o ndo cumprimento, ighorapresenca,;

- Boatos maldosos;

- Trabalhos degradantes;

- Nao fornecimento ou remocédo de todos ou parte dstsumentos e/ou
documentos de trabalho;

- Colocacédo de um colega de trabalho controlandatm,odisseminando a
vigilancia e desconfianca;

- Controle de idas a médicos;

- Desmoralizagé@o perante outros, afirmando que tatfoegrado.

Além dessas condutas, ha outras formas de congrobeessao sobre o
trabalhador, tais como:

- Brincadeira de mau-gosto quando o colaborada &itservico por motivo
de saude ou para acompanhar um familiar ao médico;

- Marcacao sobre o niumero de vezes e tempo que Vaaono banheiro;

- Vigilancia constante sobre o trabalho que estaségitb;

- Desvalorizacao da atividade profissional do tiahabr;

- Indugéo do trabalhador ao erro, ndo sé para &iflitioou rebaixa-lo, mas
também para que tenha uma méa imagem de si mesmo;

- Inducéo da vitima ao descrédito de sua propriaacidade laborativa;

- Exigéncia de tarefas impossiveis de serem exexsitadl exigir realizacao
de atividades complexas em tempo demasiado curto;

- Ridicularizac¢des das convicgdes religiosas ouipafitdo trabalhador;

- Recusa a comunicacéao direta com a vitima, dandorthens através de um
colega de trabalho;

- Marcacao de reunibes sem avisar o colaboradostenpr cobranca de sua
auséncia.

Segundo HIRIGOYEN (2002) aponta em seus estudos alana diferenca
entre os assediados com relacdo ao sexo: 70% themsiicontra 30% de homens.

Para este artigo foi feito um levantamento de dadesca do conhecimento
do Assédio moral por parte dos trabalhadores denorgcdes, bem como praticas de
situacdes constrangedoras que pudessem ser caetasrcomo Assédio moral.

A pesquisa foi direcionada a 100 entrevistadosnaleoa os sexos, masculino
e feminino, de etnias e faixas etarias distintadneulo empregaticio, efetivo ou
terceirizado.



A escolha do entrevistado foi feita de forma aleatdlesde que este
preenchesse o perfil de trabalhador de uma orgginza

Cabe ressaltar que os entrevistados pediram pavatetdo seu nome
divulgado.

Os gréficos abaixo demonstram o resultado da pesgealizada:

Figura 1 - Organizagao
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Fonte: Dados primarios coletados pelo autor

Figura 2 - Etnia
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Fonte: Dados primarios coletados pelo autor

Figura 3 - Faixa etaria
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Fonte: Dados primarios coletados pelo autor



Figura 4 - Vinculo na instituicdo
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Fonte: Dados primarios coletados pelo autor

Figura 5 - Ouviu falar em Assédio moral
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Fonte: Dados primarios coletados pelo autor

A perseguicdo moral pode ser vertical e horizoitgdrimeira € mais comum
de se encontrar em um fluxo descendente, em quelabarador se serve da
autoridade formal; e, por vezes do aval da orgaAzapara perpetuar e manter o
assédio. A forma ascendente, raramente presents, passivel de ocorrer, é
verificada quando o grupo ndo aceita um superiervgum de fora ou que pertencia
ao proprio grupo e foi promovido.

A forma horizontal, de colega para colega, € olavquando ndo se
consegue conviver com as diferencas, especialnggrédrdo essas diferencas sdo
destaques na profissdo ou cargo ocupado.

Pesquisa de Hirigoyen realizada através de um iqnésb-levantamento,
onde participaram 186 pessoas, apurou as origenssdédio e o percentual
respectivo que cada origem tem de participacao:

Tabela 1 - Origem do Assédio moral

%
Hierarquia 58
Outros 29
Colegas 12
Subordinado 1
TOTAL 100

Fonte: Dados secundarios coletados pelo autor



A humilhacdo constitui um risco invisivel, porémcreto nas relacdes de
trabalho e saude dos trabalhadores, revelando @sdodmas mais poderosa de
violéncia sutil nas organizacdes. Os sintomas casspelo Assédio moral sao:

- Esquecimento;

- Perda de sono;

- Pesadelos;

- Perda do senso de humor;

- Crises de choro;

- Sentimento de inutilidade;

- Depressao;

- Aumento da pressao arterial;
- Tonturas;

- Tentativa de suicidio.

O Assédio moral inevitavelmente instala um climasfaeoravel na
organizacdo, de tensdo, apreensdo e competicAoestdisticas feitas pelos
estudiosos no assunto apontam que a primeira cof13eiq a ser sentida é a queda
da produtividade, seguida pela reducdo da qualidadservico, ambas geradas pela
instabilidade que o colaborador sente no ambienteatbalho.

Segundo CHIAVENATO (1994) “o clima organizacional é favoravel
quando proporciona satisfacdo das necessidadesoapessios participantes,
produzindo elevacédo do moral interno. E desfavdmwando proporciona frustragéo
daquelas necessidades".

Dependendo do perfil do assediado, este pode teenaabsenteista,
improdutivo, doente, acomodado em uma situacaotremyedora, suportada pela
necessidade de se manter no emprego; ou, entdosendojeita a tal situacao,
preferindo retirar-se da organizacao e postulaparacéo do dano na via judicial.

Enfim, as duas hipéteses desdguam na mesma consequprejuizos
econdmicos para o empregador. Isto sem menciocamprometimento da imagem
externa da organizagdo, a sua reputacao junto Bl@@ionsumidor e ao mercado
de trabalho.

As perdas do empregador podem ser resumidas em:

- Baixa produtividade;

- Alteracao na qualidade do servi¢o/produto;

- Menor eficiéncia,

- Baixo indice de criatividade;

- Absenteismo;

- Doencas profissionais;

- Acidentes de trabalho;

- Danos aos equipamentos;

- Alta rotatividade da mao-de-obra, gerando aumetdgodespesas com
rescisdes contratuais, selecao e treinamento degles

- Aumento de demandas trabalhistas com pedidos pagio por danos
morais;

- Abalo da reputacdo da organizagdo perante o pllghmsumidor e o
mercado de trabalho.

4 CHIAVENATO, I. Gerenciando Pessoas. ed. Sdo Paulo: Makron Books, 1994.



De acordo com PELI e TEIXEIRA (2006)a marca da organizagédo pode
sofrer “(...) danos irreparaveis de forma diret&diante acdes indenizatoérias, ou
indiretamente pelo dano causado a sua imagem”.

3. BURNOUT

A sindrome, através da qual o trabalhador perdmtid® de sua relacdo com
o trabalho, de forma que as coisas ja ndo |he ir@pomais e qualquer esfor¢o lhe
parece ser inutil, aquela dor de um profissionahi&trado entre o que pode fazer e
0 que efetivamente consegue fazer, entre o céwskhilidades e o inferno dos
limites estruturais, entre a vitéria e a frustragéie chamamos dmirnout

Trabalhadores da area de saude sdo frequentemepeEngos adurnout
CORDES e DOHERTY (1993), em seus estudos sobres epsafissionais,
encontraram que aqueles que tém interagdes intensamocionalmente carregadas
com outros estdo mais suscetiveis. Os trabalhosattosiniveis dstresspodem ser
mais propensos a causatbornoutdo que trabalhos em niveis normais. Taxistas,
bancarios, controladores de trafego aéreo, musprofgssores e artistas tendem a
ter a sindrome com mais facilidade do que outrafigzionais. Entretanto, as
observacoes ja se estendem a todos os profissignaignteragem de forma ativa
com pessoas, que cuidam ou solucionam problemasutias, que obedecem a
técnicas e métodos mais exigentes, fazendo parterghnizacbes submetidas a
avaliagbes. De acordo com um estudo recentBsyshological Reports 40% dos
meédicos apresentavam altos niveidbdmout

Os autores que defendenbornoutcomo sendo diferente diress alegam
que esta doenca envolve atitudes e condutas nagatom relacdo aos usuarios,
clientes, organizacdo e trabalho, enquantstr@ss apareceria mais como um
esgotamento pessoal com interferéncia na vida gits@ ndo necessariamente na
sua relacdo com o trabalho. Portanto, julgamos ralr@ne deBurnout como
consequéncia mais depressiva dioess desencadeado pelo trabalho que se
caracteriza pela exaustdo emocional, avaliacdo timagade si mesmo e
insensibilidade com relac&o a quase tudo e todos.

Por esta razéo, o que precisa ser feito para cemaspraticas do dano moral
é disseminar mais informacdes no ambito organipati@stabelecendo mecanismos
de regulacdo no ambiente de trabalho para impstHrtgpo de comportamento, uma
mobilizagdo das entidades sindicais para incluickasulas especificas no Acordo
Coletivo que protejam os trabalhadores do asséfliale responsabilidade da
organizacdo, assegurar o bem-estar fisico e pgicoléde seu colaborador,
favorecendo um ambiente saudavel nas relacealusHo.

Dai a importancia da instituicdo de um programagmencao por parte da
organizacao.

Para tanto, indispenséavel é, em primeiro lugar, teflaxdo da organizacéo,
sobre a forma de trabalho e seus métodos de Ci#stfdessoas.

® PELI, P.; TEIXEIRA, P.Assédio moral: uma responsabilidade corporativaS&o Paulo: icone,
2006.
® Guia com passo-a-passo para a criacdo de modeiasiacdes psicoldgicas.
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Conforme PELI e TEIXEIRA (2006) a organizacdo tem “(..) o papel
fundamental de dar as diretrizes que irdo regeomportamento daqueles que
compdem a sua estrutura organizacional’.

Neste particular, impde-se que a direcdo admitaogpeblema possa estar
efetivamente ocorrendo no ambito da organizacammpanhando, de outra parte, o
modo como 0s gestores cobram os resultados de cedaisoradores, a fim de
minimizar os riscos do abuso de poder.

A politica de Recursos Humanos da organizacaoutta parte, deve ter por
escopo a conscientizacdo dos colaboradores, indeptn do nivel hierarquico,
sobre a existéncia do problema, sua consideréegli&ncia e a possibilidade de ser
evitado.

O site Assédio moral no trabalho enttp://www.assediomoral.orgjuanto a
esse aspecto, aponta como dever do empregador posigdp de uma equipe
multidisciplinar de representante da empresa, €IB®dico do trabalho, psicélogo,
socibdlogo, assistente social, advogado trabalhispresentante do Sindicato e
acompanhamento do Ministério do Trabalho, com sista avaliar os fatores
psicossociais, identificar e determinar os probkenaamitir suas existéncias, definir
a violéncia moral, informar e sensibilizar os cola&ulores acerca dos danos e
agravos a saude, em consequéncia do Assédio rmoaimando o empregador dos
custos para a organizacgdo; elaborar politica de@es humana e ética em atos e
difundir o resultado das praticas preventivas paraabalhadores.

A adoc&o de um Cddigo de Etica que vise ao condmtedas as formas de
discriminacéo e de Assédio moral e sexual e, maifusdo do respeito a dignidade
e a cidadania, é outra medida, inserida na polét&eaRecursos Humanos, que se
exige do empregador. Uma copia desse documento sEvelistribuida a cada
colaborador para que tenha ciéncia de seu integnaudo.

Ressalte-se, entretanto, que ndo adianta a cotizagio dos trabalhadores
ou o estabelecimento de regras éticas ou discipnae ndo se criarem, na
organizacao, espacos de confianca, para que asasifpossam dar vazao as suas
gueixas.

Tais espacos podem ser representados por especimsvitiores” ou comités
formados nas organizacdes, especialmente indigataseceberem denuncias sobre
intimidacdes e constrangimentos, garantindo-se sempigilo das informacgdes, ou,
ainda, por caixas postais para as vitimas depesitde forma andénima.

4. CONSIDERACOES FINAIS

As pressdes sobre as organizacbes sdo cada vezespaexigindo dos
colaboradores e, principalmente, dos seus geremegiras diferentes e seguras de
se alcancar melhores resultados.

Os gerentes, atualmente, sdo levados a dar raspmstsituacdes complexas
que exigem diferentes habilidades. As pressfexm@d, satisfacdo do cliente e
reducao de custos estédo presentes no dia-a-dialdaguue administram.

Diante dessas adversidades e de tanta concorrm@merercado, passou a ser
um imperativo para os gerentes conhecer da metivaraf e em profundidade os

7 .

Ibidem

8 Comissdo Interna de Prevencdo de Acidentes aaidstitpor representantes indicados pelo
empregador e membros eleitos pelos trabalhadoreadaorganizacao.
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fatores relacionados ao comportamento humano, eoimportancia das percepcoes,
a influéncia das atitudes e a abrangéncia doseslor

O Assédio moral ndo é um fato isolado. E baseadepeticdo ao longo do
tempo de préticas vexatorias e constrangedorabcigaqpdo a degradacédo deliberada
das condi¢cdes de trabalho em um contexto de desgmpE um problema que
submete o trabalhador a se manter impotente diantgiestéo social.

E necessario chamar a atencdo para a necessidaske disseminar mais
informacgdes sobre o Assédio moral nas organizag@egie se caracteriza como um
palco privilegiado para este tipo de violéncia.
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